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Taman Mini Indonesia Indah (TMII) is the second largest tourist destination in 
Jakarta. Until now TMII is managed by the Management Board and Development 
Taman Mini Indonesia Indah (TMII BPP). The number of employees BPP TMII, 
early out by 2015, as many as 734 people. In the period 2011-2014, employees 
performance BPP TMII yet optimal and showed the phenomenon tends to decrease. 
Similarly, the level of competency of the employees pointed to the fact remains low 
ordo not meet minimum standards set BPP TMII management, among others, by 
78.75% of the employees had high school education or less. The issue is whether the 
employees competence affect the performance? with reference to the formulation of 
the problem, the study aims to examine and analyze whether BPP TMII employees 
competence variable effect on performance. The study design used is associative 
research. The study population was all employees assigned BPP TMII. Because of 
the size of the population is large, this study used a sample. The minimum sample 
size is determined by the formula Slovin and with a level of fault tolerance selected 
by 5%, then obtained a sample size of 259 people. The sampling method used simple 
random sampling. Furthermore, the research hypothesis was tested  using statistical 
models of linear regression and multiple linear regression. The test results prove the 
hypothesis that the variables of competence by dimensional motif, character, self-
confidence, knowledge, skills, either partially or simultaneously have a significant 
positive effect on employees performance BPP TMII, and the coefficient of 
determination obtained 52.7%. 
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Abstrak 
Taman Mini Indonesia Indah (TMII) adalah merupakan destinasi wisata terbesar ke-
dua di Jakarta. Hingga saat ini TMII dikelola oleh Badan Pengelola dan Pengem-
bangan Taman Mini Indonesia Indah (BPP TMII). Jumlah karyawan BPP TMII, pada 
awal tahun 2015, sebanyak 734 orang. Pada periode tahun 2011-2014, kinerja karya-
wan BPP TMII belum optimal dan menunjukkan fenomena cenderung menurun. 
Demikian pula tingkat kompetensi yang dimiliki para karyawan menunjukkan fakta 
masih rendah atau belum memenuhi standar kebutuhan manajemen BPP TMII, yaitu 
antara lain sebesar 78,75% karyawan berpendidikan SLTA ke bawah. Permasalahan-
nya adalah apakah kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kinerjanya? dengan 
merujuk pada rumusan masalah tersebut, maka penelitian ini bertujuan untuk me-
nguji dan menganalisis apakah variabel kompetensi karyawan BPP TMII berpe-
ngaruh terhadap  kinerjanya. Adapun disain penelitian yang digunakan adalah peneli-
tian asosiatif. Populasi penelitian ditetapkan ialah seluruh  karyawan BPP TMII. 
Karena ukuran populasi cukup besar  maka penelitian ini menggunakan sampel. 
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Ukuran sampel minimal ditentukan dengan rumus Slovin, dan dengan tingkat 
toleransi kesalahan dipilih sebesar 5%, maka diperoleh ukuran sampel sebesar 259 
orang. Metode pengambilan sampel yang digunakan simple random sampling. 
Selanjutnya, hipotesis penelitian diuji menggunakan model statistika regresi linier 
dan regresi linier berganda. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa variabel 
kompetensi dengan dimensi motif, sifat, percaya diri, pengetahuan, keterampilan, 
baik secara parsial maupun simultan mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan BPP TMII. Koefisien determinasi diperoleh sebesar 52,7%. 
 




Dengan semakin berkembangnya dunia 
pariwisata internasional maka pasar pariwi-
sata secara global akan menjadi dinamis, 
yang sejalan dengan makin berkembang dan 
bertambahnya destinasti wisata di negara-
negara berkembang maupun negara-negara 
maju. Pasar domestik Indonesia juga men-
jadi semakin menarik karena pertumbuhan 
ekonomi yang semakin kuat. Dengan adanya 
globalisasi pasar akan mendorongpara pe-
laku bisnis pariwisata untuk masuk ke selu-
ruh pilihan destinasi pariwisatayang me-
narik dan menguntungkan secara ekonomi. 
Termasuk ke beberapa destinasi pariwisata 
potensial di Indonesia yang mendunia, se-
perti daerah wisata di Bali,  Candi Borobu-
dur di Magelang, Candi Prambanan di Yog-
yakarta, Satwa Komodo di Nusa Tenggara 
Timur, dan Taman Mini Indonesia Indah di 
Jakarta. Persaingan pasar industri pariwisata 
semakin  kompetitif ketika regulasi ekonomi 
suatu negara memberikan keleluasaan para 
investor lokal maupun internasional bebas 
bersaing dan berebut untuk kemenangan 
pasar usahanya. Kondisi persaingan yang se-
makin keras seperti ini juga dialami oleh 
para pengusaha dan sejumlah destinasi pari-
wisata domestik Indonesia. Satu di antara-
nya ialah perusahaan pariwisata TMII, yaitu 
salah satu destinasi wisata di Indonesia, khu-
susnya di Jakarta. Dari produk wisata yang 
dipasarkan, TMII lebih banyak mengede-
pankan wisata edukasi, yaitu antara lain se-
bagai kawasan wisata budaya, museum, ta-
man burung, tempat bermain anak dan seba-
gainya. 
Masalah utama dihadapi para pelaku 
bisnis pariwisata dalam pembangunan ke-
pariwisataan dewasa ini adalah bagaimana 
bisa mendatangkan wisatawan ke tempat ob-
yek wisata dan bagaimana pelayanan kepada 
para wisatawan yang telah datang merasa 
terpuaskan dan mau datang lagi. Seperti kita 
ketahui bahwa sektor pariwisata memiliki 
karakteristik usaha yang lebih banyak ber-
sifat jasa, maka peran sumberdaya manusia 
(SDM) merupakan faktor yang sangat strate-
gis dalam meningkatkan usahanya. Karena 
melalui SDM yang kompeten akan tercipta  
suatu proses pelayanan yang berkualitas atau 
dengan kata lain mampu memberikan nilai 
(value) kepuasan bagi pihak yang menerima 
pelayanan jasanya (wisatawan). 
Pada dasarnya keberhasilan usaha TMII 
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
karyawannya. Setiap organisasi maupun per-
usahaan akan selalu berusaha untuk me-
ningkatkan kinerja karyawannya dengan ha-
rapan apa yang menjadi tujuan perusahaan 
bisa tercapai. Secara spesifik, kinerja organi-
sasi TMII yang diharapkan merupakan kon-
tribusi dari kinerja para karyawannya adalah 
para karyawan mampu mendatangkan wisa-
tawan ke TMII dan membuat mereka merasa 
puas sehingga tertarik untuk datang lagi. 
Karena itu, kemampuan para karyawan be-
kerja profesinal dan kompeten di bidang ker-
janya masing-masing menjadi syarat utama 
dalam berperilaku memberikan layanan ter-
baik kepada para wisatawan yang sedang 
menikmati wisata di TMII.  
TMII merupakan objek wisata unggulan 
kedua di Provinsi DKI Jakarta setelah 
Taman Impian Jaya Ancol. Destinasi wisata 
TMII ini dikelola oleh suatu organisasi, 
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yaitu Badan Pengelola dan Pengembangan 
Taman Mini Indonesia Indah (BPP TMII).  
Pada tahun 2012 kunjungan wisatawan TM-
II mengalami peningkatan signifikan diban-
ding tahun 2011. Yaitu dari jumlah 5,186 
juta orang pada tahun 2011 naik menjadi 
7,888 juta orang pada tahun 2012. Akan te-
tapi, berbeda halnya pada tahun 2013, yaitu 
terjadi penurunan jumlah kunjungan wisata-
wan menjadi 4,483 juta orang (Tabel 1). Pe-
nurunan jumlah pengunjung wisata ke TMII 
pada tahun tersebut disebabkan dari internal 
TMII, antara lain faktor fasilitas tidak ber-
tambah dan tidak lebih baik, faktor obyek 
wisata tidak berkembang, serta diseminasi 
informasi pemasaran dan layanan karyawan 
tidak maksimal. Hal ini diindikasikan de-
ngan ketidakpuasan pengunjung, khususnya 
pada fasilitas wisata yang tersedia, dari 24% 
tahun 2012 meningkat menjadi 26% pada 
tahun 2013. Demikian pula terhadap layanan 
yang diberikan oleh para karyawan TMII, 
ketidakpuasan pengunjung wisata dari 62% 
pada tahun 2012 menaik menjadi 69% pada 
tahun 2013 (Tabel 1). Angka informasi keti-
dakpuasan pengunjung ini adalah tidak kecil 
dan sangat serius sebagai indikasi daya saing 
destinasi wisata dan lemahnya kompetensi 
para karyawan TMII untuk mampu mem-
berikan layanan terbaik.  
Pada tahun 2013 TMII termasuk dino-
minasikan sebagai destinasi wisata mewakili 
Indonesia untuk pemilihan destinasi wisata 
dunia tahun 2014, yaitu dalam kategori des-
tinasi wisata pelestarian budaya tak benda 
bersama destinasi wisata Indonesia lainnya. 
Namun setelah melalui seleksi dan penilaian 
panitia TMII belum bisa mewakili destinasi 
wisata Indonesia ke ajang lomba destinasi 
wisata dunia. Dari hasil penilaian panitia, 
TMII belum benar-benar menjadi destinasi 
wisata tempat pelestarian budaya tak benda. 
Hal tersebut dimaksudkan bahwa aktivitas 
kegiatan di TMII belum memperlihatkan ak-
tivitas secara nyata dan terus menerus seba-
gai wahana pelestarian budaya tak benda.
 
Tabel 1. Data  Kepuasan Pengunjung Taman Mini Indonesia Indah 




Tahun 2011 2012  2013  
Puas Tidak 
Puas 
Jumlah Puas Tidak 
Puas 































































Sumber: Bagian Informasi BPP TMII (2015). 
 
Fenomena cenderung menurun jumlah 
pengunjung wisata di TMII tahun 2011-
2013 nampaknya ada kesejajaran arah de-
ngan menurunnya prestasi kerja para karya-
wannya. Dalam tabel 2 di bawah ini me-
nunjukkan fenomena data kinerja pegawai di 
BPP TMII dari tahun 2011-2014 juga meng-
gambarkan trend yang menurun. Hasil peni-
laian kinerja karyawan pada tahun 2011 me-
nunjukkan distribusi kategori grade A 11%, 
B 59%, C 28%, dan grade terendah D 2%. 
Tahun 2014 kategori grade A 0%, B 15%, C 
84%, dan D 1%. Kinerja karyawan kategori 
grade A ialah 0% untuk tahun 2012, 2013, 
dan 2014. Sebaliknya, kinerja kategori gra-
de C meningkat drastis dari tahun 2012 se-
besar 24% menjadi 84% pada tahun 2013 
dan 2014. Hal ini mengidikasikan adanya 
masalah kritis kinerja karyawan dan masalah 
manajemen pada kinerja di BPP TMII.
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A B C D Total 
F % F % F % F % F % 
2011 67 11 360 59 170 28 12 2 609 100 
2012 0 0 480 76 152 24 0 0 632 100 
2013 0 0 91 14 548 84 13 2 652 100 
2014 0 0 111 15 616 84 7 1 734 100 
Sumber: Bagian SDM BPP TMII Tahun 2015. 
 
Keterangan: 
A: Pencapaian sesuai di atas job goals 
B: Pencapaian sesuai job goals 
C: Pencapaian hampir sesuai job goals 
D: Pencapaian di bawah  job goals 
Seperti dijelaskan di muka bahwa ke-
puasan pengunjung wisata terhadap pelayan-
an TMII dari tahun 2011-2013 menggam-
barkan angka kecenderungan menurun. Di-
samping masalah fasilitas, kurang optimal-
nya pelayanan karyawan  tersebut bisa dise-
babkan oleh lemahnya kompetensi para kar-
yawan. Proposisi ini terindikasi dari, perta-
ma, dengan didapati bahwa data indikator 
kinerjabelum optimal dan semakin merosot-
nya pencapaian kinerja karyawan. Kedua, 
kesenjangan pada latar belakang pendidikan 
karyawan, yaitu komposisi karyawan yang 
berpendidikan perguruan tinggi (D3, S1, S2, 
S3) berjumlah 156 orang(21,25%) dan yang 
berpendidikan SLTA ke bawah sejumlah 
578 orang (78,75%) dari jumlah seluruh kar-
yawan 734 orang. Ketiga, belum optimalnya 
dalam pemberian pendidikan dan pelatihan. 
Dari hasil pengamatan penulis diperoleh in-
formasi bahwa rerata per tahun karyawan di-
ikutkan diklat tidak lebih 30% dari jumlah 
karyawan BPP TMII. Sedangkan jika ada 
karyawan diikutkan diklat, jenis diklat yang 
diikuti karyawan bukan merupakan program 
dibuat dan direncanakan oleh bidang sum-
berdaya manusia, melainkan berdasarkan 
undangan dari pihak luar BPP TMII. Se-
hingga pelaksanaan diklat belum terencana 
dan terprogram untuk menjawab kebutuhan 
sumber daya manusia organisasi. 
Telah diuraikan secara ringkas fenome-
na data kompetensi dan kinerja karyawan, 
yang pada periode waktu yang sama, juga 
terjadi bersamaan dengan suatu peristiwa 
masalah kompetensi dan kinerja karyawan 
BPP TMII. Rumusan masalah penelitian ini 
adalah apakah variabel kompetensi berpe-
ngaruh terhadap kinerja karyawan di BPP 
TMII? Selanjutnya, tujuan penelitian adalah 
untuk mengetahui dan menjelaskan apakah 
variabel kompetensi berpengaruh terhadap 






Definisi sederhana istilah kinerja ialah 
apa yang telah dilakukan dan dihasilkan oleh 
pegawai (karyawan) dalam periode waktu 
kerja tertentu. Menurut Rivai (2005), kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan seseorang mesti memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.  
Kinerja merupakan perilaku yang nyata 
yang ditampilkan setiap orang sebagai pres-
tasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan se-
suai dengan perannya dalam perusahaan . 
 Banyak faktor yang mempengaruhi ki-
nerja seseorang baik berasal dari dalam diri 
maupun berasal dari luar. Davis dalam 
Mangkunegara: 2009, merumuskan: 
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Human Performance = Ability x 
Motivation; Motivation = Attitude x 
Situation;  Ability = Knowledge x Skill. 
 
1. Faktor kemampuan (ability) ialah terdiri 
dari kemampuan potensi (IQ) dan ke-
mampuan reality (knowledge+skill). Arti-
nya pimpinan dan karyawan yang memi-
liki (IQ) di atas rata-rata dengan pendi-
dikan yang memadai untuk jabatannya 
dan terampil dalam mengerjakan peker-
jaan sehari-hari, maka lebih mudah men-
capai kinerja maksimal. 
2. Faktor motivasi (motivation), dapat diar-
tikan sebagai sikap pimpinan dan karya-
wan terhadap situasi kerja di lingkungan 
organisasi. Mereka yang bersifat positif 
(pro) terhadap suatu kerjanya akan me-
nunjukkan motivasi kerja tinggi. Sebalik-
nya, jika mereka bersikap negatif (con-
tra) terhadap suatu kerjanya akan menun-
jukkan motivasi sebaliknya. 
 Dalam menentukan kinerja seseorang, 
Rivai (2005) memberikan dimensi kinerja 
karyawan sebagai berikut: 
1. Kemampuan atas pekerjaan, yaitu berka-
itan dengan kemampuan seseorang dalam 
melaksanakan tugas yang diberikan atau 
yang menjadi tanggungjawabnya. 
2. Kuantitas kecepatan menyelesaikan pe-
kerjaan, yaitu jumlah pekerjaan yang 
mampu diselesaikan sesuai dengan waktu 
yang ditetapkan atau sesuai dengan target 
yang ditetapkan untuk tiap karyawan. 
3. Ketelitian/keakuratan, hal ini berkaitan 
dengan kecermatan, kerapihan, kebenaran 
dan kecakapan dalam bekerja sehingga 
hasil kerja secara meyakinkan sesuai de-
ngan tugas yang diberikan. 
4. Loyalitas, yaitu berkaitan dengan kese-
diaan karyawan untuk lebih mengutama-
kan penyelesaian tugas yang diberikan 
untuk kepentingan perusahaan yang di-
sertai dengan penggunaan waktu yang ba-
ik yang dijadwalkan maupun yang tidak, 
baik di dalam perusahaan maupun di luar 
perusahaan untuk kemajuan perusahaan. 
5. Inisiatif, yaitu berkaitan dengan kemam-
puan dan mau meningkatkan serta memu-
takhirkan hasil kerja untuk kepentingan 
perusahaan yang dapat dibuktikan ada ti-
daknya inisiatif dari karyawan dalam 
memperbaiki hasil kerja, baik diminta a-
taupun tidak oleh perusahaan. 
6. Kerjasama, yaitu kemampuan menjalin 
hubungan baik pada unit kerjanya atau u-
nit kerja lainnya atau dengan pihak lain di 
luar perusahaan dalam melaksanakan tu-
gas, bersedia memberikan pendapat dan 
mau menerima pendapat orang lain serta 
bersedia menerima keputusan yang ber-




Pengertian kompetensi menurut Spencer 
dan Spencer (1993) dalam Wibowo (2007) 
adalah karakteristik yang mendasari sese-
orang berkaitan dengan efektivitas kinerja 
individu dalam pekerjaan. Karakteristik da-
sar individu memiliki hubungan kausal atau 
sebagai sebab akibat dengan kriteria yang 
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja pri-
ma atau superior di tempat kerja pada situasi 
tertentu. Kompetensi terletak pada bagian 
dalam setiap manusia dan selamanya ada pa-
da kepribadian seseorang yang dapat mem-
prediksikan tingkah laku dan performansi 
secara luas pada semua situasi dan tugas pe-
kerjaan. Sedangkan model kompetensi itu 
sendiri adalah sekumpulan dari faktor-faktor 
kesuksesan yang berisi perilaku-perilaku 
kunci yang dibutuhkan untuk menampilkan 
suatu kinerja yang unggul dalam suatu ling-
kup pekerjaan tertentu. 
Kompetensi adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau tu-
gas yang dilandasi atas keterampilan dan pe-
ngetahuan serta didukung oleh sikap kerja 
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibo-
wo, 2007). Dengan demikian kompetensi 
menunjukkan keterampilan atau pengeta-
huan yang mencirikan profesionalisme indi-
vidu dalam suatu bidang kerja tertentu. Ciri 
tertentu pengetahuan atau keterampilan yang 
melekat pada diri individu seringkali  diapli-
kasikan guna meningkatkan manfaat dan 
produktivitas kerja. Kompetensi juga me-
nunjukkan karakteristik pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki atau biasanya 
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dibutuhkan oleh setiap individu yang me-
mampukan mereka melakukan tugas dan 
tanggungjawabnya secara efektif dan me-
ningkatkan standar kualitas professional da-
lam pekerjaan mereka. Sementara itu, me-
nurut Paland (2007) kompetensi merupakan 
karakter dasar orang yang mengindikasikan 
cara berperilaku atau berpikir, yang berlaku 
dalam cakupan situasi yang sangat luas dan 
bertahan untuk waktu yang lama. Wibowo 
(2007) menjelaskan bahwa terdapat 5 (lima) 
jenis karakteristik kompetensi yaitu: 
1. Motif, adalah sesuatu yang  secara kon-
sisten dipikirkan atau diinginkan orang 
yang menyebabkan tindakan. Motif men-
dorong, mengarahkan dan memilih peri-
laku menuju tindakan atau tujuan ter-
tentu. 
2. Sifat, adalah karakteristik dan respon 
yang konsisten terhadap situasi dan in-
formasi. 
3. Konsep diri, adalah sikap, nilai-nilai atau 
citra diri seseorang, percaya diri meru-
pakan keyakinan orang bahwa dapat e-
fektif dalam hampir setiap situasi adalah 
bagian dari konsep diri setiap orang. 
4. Pengetahuan, adalah informasi yang di-
miliki orang dalam bidang spesifik ter-
tentu. Pengetahuan merupakan kompe-
tensi yang kompleks, skor pada tes pe-
ngetahuan sering gagal memprediksi 
prestasi kerja karena gagal mengukur pe-
ngetahuan dan keterampilan dengan cara 
yang sebenarnya dipergunakan dalam pe-
kerjaan. 
5. Keterampilan, adalah kemampuan me-
ngerjakan tugas fisik atau mental tertentu, 
kompetensi mental atau keterampilan 
kognitif termasuk berfikir analistis dan 
konseptual. 
 
Hubungan Kompetensi dan Kinerja 
 
Penelitian Ismail dan Abidin (2010), 
menjelaskan bahwa kompetensi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 
Kompetensi karyawan adalah hal yang 
paling berpengaruh diikuti factor human ca-
pital lainnya seperti pengalaman kerja dan 
tingkat pendidikannya. Wang (2007), dalam 
penelitiannya juga menjelaskan  kompetensi 
dan kinerja saling mempunyai hubungan 
yang positif. Interaksi kompetensi inti, yaitu 
seperti jenjang dan latar belakang pendidik-
an, pengalaman masa kerja, dan pelatihan-
pelatihan yang pernah diikuti, bisa meng-
ungkapkan efek interferensi terhadap kinerja 
pegawai. Demikian pula pada penelitian-pe-
nelitian terdahulu yang serupa, meskipun 
berbasis responden yang mempunyai latar 
belakang kerja di industri perusahaan ber-
beda, juga menemukan bukti bahwa kom-
petensi pegawai berpengaruh positif ter-
hadap kinerjanya. 
Proposisi dari temuan penelitian terse-
but antara lain dikemukakan oleh Jansen, et. 
al., (2000), Prasad, et.al., (2001),  Ismail dan 
Abidin (2010), Kayani, et. al., (2011), Zaim, 
et. al., (2013). Temuan serupa yang juga  
memperkuat teori tersebut adalah penelitian 
Emmyah (2009), Zaini  (2010), Listio (20-
10), Cahyadi (2012), Imatama (2012), Har-
tono (2013), Koeslulat (2013), Ataunur (20-
15), Rahayu (2015), San-chez (2011), Arifin 
(2014), Anari, et. al., (2013), Alim, et. al., 
(2008), Wijayanto, et. al., (2011), Safwan, 
et. al., (2014), Keran (2012). Namun demi-
kian ada pula beberapa temuan penelitian 
yang berlawanan hasil dengan penelitian di 
atas, yaitu menyatakan bahwa tidak ada pe-
ngaruh dan atau hubungan negatif antara 
variabel kompetensi dengan kinerja. Temu-
an penelitian ini antara  lain dikemukakan 
oleh Setyaningdyah, et. al., (2013) dan Ra-
hardjo (2014).  
 Berdasarkan uraian dari tinjauan pusta-
kadi atas maka dapat disimpulkan ada peng-
aruh variabel kompetensi terhadap kinerja. 
Adapun model konseptual penelitian yang 
menunjukkan struktur hubungan variabel  
kompetensi (bersama dimensi-dimensinya) 
dengan variabel kinerja dapat dilihat se-























Gambar 1. Model Konseptual Penelitian. 
 
 Selanjutnya, dari model paradigma pe-
nelitian di atas maka dirumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut:  
H1: Kompetensi berpengaruh positip signi-
fikan terhadap kinerja karyawan. 
H2: Dimensi variabel motif berpengaruh po-
sitif terhadap kinerja karyawan. 
H3: Dimensi variabel sifat berpengaruh po-
sitif terhadap kinerja karyawan. 
H4: Dimensi variabel konsep diri berpenga-
ruh positif terhadap kinerja karyawan. 
H5: Dimensi variabel pengetahuan berpenga-
ruh positif terhadap kinerja karyawan. 
H6: Dimensi variabel keterampilan berpe-




   
 Metode penelitian yang digunakan ialah 
penelitian survey, yaitu penelitian yang 
menggunakan data dari sampel untuk men-
jelaskan fenomena populasi. Desain peneliti-
an yang digunakan adalah penelitian asosia-
tif, yaitu untuk menguji  pengaruh variabel 
kompetensi terhadap kinerja karyawan di 
BPP TMII. Secara spesifik juga bertujuan 
menguji pengaruh langsung dimensi-dimen-
si variabel kompetensi (motif, sifat, konsep 
diri, pengetahuan dan keterampilan) terha-
dap variabel kinerja karyawan. Populasi pe-
nelitian adalah semua anggota karyawan ak-
tif yang bekerja di BPP TMII dan pada awal 
tahun berjumlah 734 orang. Dengan meng-
gunakan rumus Slovin pada batas toleransi 
kesalahan 5%, maka diperoleh minimal uku-
ran sampel minimal 259 orang. Teknik pe-
ngambilan sampel yang digunakan adalah 
simple random sampling. Dari sampel (res-
ponden) tersebut akan diperoleh data primer. 
Koleksi data primer dilakukan dengan cara 
membagikan instrumen penelitian angket 
kepada respoden yang berisi sejumlah kue-
sioner. Adapun skala pengukuran yang dipa-
kai untuk mengukur indikator-indikator vari-
abel kompetensi (melalui 10 item kuesioner) 
dan kinerja pegawai (12 item kuesioner) ia-
lah Skala Likert  yang terdiri dari lima opsi 
hasil pengukuran kualitatif dan ditransfor-
masi ke dalam skor sebagai berikut: sangat 
setuju (skor 5), setuju (skor 4), cukup setuju 
(skor 3), tidak setuju (skor 2), dan sangat ti-
dak setuju (skor 1).  
 Analisis data meggunakan metode mo-
del regresi linier sederhana (menguji H1) dan 
regresi linier berganda (menguji H2, H3, H4, 
H1 
SIFAT 
1.  Pengendalian emosi 
2.  Keuletan dalam menyelesaikan pekerjaan 
KONSEP DIRI 
1. Keyakinan pada kemampuannya 
2. Bersikap positif terhadap permasalahan 
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H5 dan H6). Analisis besaran kontribusi ke-
ragaman pada masing-masing model regresi 
yaitu menggunakan pendekatan koefisien 
determinasi (R
2
). Uji signifikansi koefisien 
regresi (β1), yaitu  pengaruh partial masing-
masing variabel independen, menggunakan 
teknik uji t (= t test). Deteksi pengaruh si-
multan dan kecocokan model regresi meng-
gunakan teknik uji F. Sedangkan untuk me-
menuhi persyaratan klasik model regresi di-
lakukan dengan cara uji normalitas data, uji 
multikolinieritas, dan uji heteroskedasitas. 
 
Hasil dan Pembahasan 
 
Deskripsi Profil Variabel Penelitian 
 
Responden penelitian berukuran 259 o-
rang (karyawan). Variabel kompetensi kar-
yawan diukur melalui lima dimensi ialah 
motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan 
keterampilan. Hasil pengukuran menunjuk-
kan profil skor rerata variabel kompetensi 
3,90. Rerata skor dimensi motif 4,02,  sifat 
3,91, konsep diri 3,91, pengetahuan 3,87 dan 
keterampilan 3,80. Rerata skor kompetensi 
beserta dimensi-dimensinya mendekati skor 
4. Hal ini membuktikan bahwa kinerja kom-
petensi karyawan (responden) BPP TMII 
mempunyai level profil baik. Dimensi motif 
mempunyai rerata skor paling tinggi diban-
ding empat dimensi lainnya, yang berarti 
menunjukkan etos dan semangat kemauan 
(motivasi) kerja tinggi.  
Pada variabel kinerja karyawan diukur 
melalui enam dimensi, yaitu terdiri dari ke-
mampuan menyelesaikan pekerjaan yang 
mempunyai rerata skor 4,08, kuantitas me-
nyelesaikan pekerjaan 3,94, ketelitian/kea-
kuratan 3,85, loyalitas 3,85,  inisiatif 3,77, 
dan kerjasama 4,11. Selanjutnya, prestasi 
variabel kinerja menunjukkan skor rerata 
3,93. Hal ini juga membuktikan bahwa pro-
fil hasil kerja atau kinerja karyawan BPP 
TMII pada level baik. Skor rerata tertinggi 
terdapat pada dimensi kerjasama, yaitu 
membuktikan bahwa kekompakan kerja in-
dividual karyawan dalam tim (organisasi) 
baik. Para karyawan mempunyai kesadaran 
tinggi dalam bersinergi untuk mencapai 
tujuan organisasi. Sementara itu rerata skor 
dimensi inisiatif 3,77, adalah paling rendah 
di antara lima dimensi variabel kinerja. Hal 
ini menunjukkan sebagian besar karyawan 
BPP TMII dalam kesadaran diri individual 
untuk meningkatkan kinerja dan mengem-
bangkan diri lebih maju masih pada ting-
katan cukup dan biasa saja.  
 
Hasil Uji Validitas danReliabilitas 
Instrumen, dan Asumsi Klasik Model 
Regresi Linier 
 
Uji validitas instrumen kuesioner meng-
gunakan teknik korelasi product moment 
dan reliabilitas menggunakan formula cron-
bach's alpha. Hasil pengujian pada 10 item 
kuesioner variabel kompetensi diperoleh ko-
efisien korelasi hitung terendah (rhitung) te-
rendah 0,248 dan teringgi 0,484. Koefisien 
cronbach's alpha hitung 0,681. Sementara 
itu pada variabel kinerja, diukur melalui 12 
item kuesioner, diperoleh rhitung terendah 
0,142 dan tertinggi 0,489. Koefisien cron-
bach's alpha hitung sebesar 0,674. Hasil uji 
validitas instrumen kuesioner terendah dari 
kedua variabel penelitian adalah masing-
masing di atas rtabel (n=256; α=0,05) = 0,128. Ko-
efisien cronbach's alpha terendah di atas 
0,60. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa instrumen kuesioner variabel kompe-
tensi dan kinerja, serta reliabilitasnya, dinya-
takan valid dan reliabel. 
Hasil uji asumsi klasik regresi linier 
berganda menunjukkan (bukti printout hasil 
olah dengan tool SPSS): (a) uji normalitas 
memakai pendekatan Normal P-P Plot, yaitu 
diperoleh bahwa data menyebar disekitar ga-
ris diagonal dan mengikuti arah garis diago-
nal. Ini berarti menunjukkan data memiliki 
pola distribusi normal. (b) uji multikolinea-
ritas dengan pendekatan rumus tolerance 
dan VIF, diperoleh koefisien/nilai hitung se-
bagai berikut: dimensi motif 0,733 dan 
1,364; sifat0,730 dan 1,370; konsep diri 
0,718 dan 1,393; pengetahuan 0,846 dan 
1,183; ketrampilan  0,877 dan 1,141. Dari 
semua variabel/dimensi mempunyai nilai hi-
tung tolerance lebih besar dari 0,1 dan VIF 
lebih kecil dari 10.  Ini berarti menunjukkan 
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bahwa tidak ada multikolinieritas antar va-
riabel independen dalam model regresi ber-
ganda. Demikian pula untuk uji heteroske-
dastisitas dengan metode Scatterplot, diper-
oleh hasil pemetaan scatterplot yang menun-
jukkan sebaran data tidak mengikuti pola 
tertentu. Oleh karena itu dapat disimpulkan 
uji asumsi klasik heteroskedastisitas terpe-
nuhi. 
Analisis Regresi Linier 
 
 Hipotesis satu (H1) dibuktikan dengan 
pendekatan model regresi linier sederhana. 
Dengan bantuan tool SPSS diperoleh hasil 
hitung koefisien regesi (β) seperti tersaji 
dalam tabel 3. 
 
Tabel 3. Hasil Hitung Koefisien Regresi Sederhana  
dengan Dependen Variabel Kinerja. 
 




Constant 1,532  10,255 0,000 
Kompetensi (X) 0,617 0,710 16,185 0,000 
 
 Dari tabel 3 dapat disusun model regresi 
sederhana:  
Kinerja = 1,532 + 0,617 x Koefisien β = 
0,617 adalah positif signifikan (thitung = 
16,185; Sig. = 0,000), koefisian β terstandar 




 Dengan demikian hipotesis satu (H1) 
terbukti, yaitu variabel kompetensi berpe-
ngaruh positif signifikan kuat terhadap ki-
nerja karyawan BPP TMII. Dari besaran 
koefisien determinasi menunjukkan dari mo-
del mampu menjelaskan 50,5% variasi ki-
nerja karyawan TMII ditentukan oleh kom-
petensi yang dimiliki oleh para karyawan-
nya. 
 Selanjutnya, hasil analisis regresi linier 
berganda (prediktor variabel motif, sifat, 
konsep diri, pengetahuan dan keterampilan) 
pada penelitian ini adalah tersaji sebagai 
berikut pada tabel 4. 
 
Tabel 4. Hasil Hitung Koefisien Regresi Linier Berganda Berdasarkan Dimensi 







thitung Fhitung Sig. 
Constant 1,540  10,495  0,000 
Motif (X1) 0,049 0,860 1,713  0,088 
Sifat (X2) 0,166 0,295 5,875  0,000 
Konsep diri (X3) 0,096 0,620 3,213  0,001 
Pengetahuan (X4) 0,202 0,363 7,795  0,000 
Ketrampilan (X5) 0,103 0,166 3,640  0,000 
R 0,732     
R Square 0,536   58,438 0,000 
Adjusted R Square 0,527     
Sumber: Hasil pengolahan data primer (2015). 
Dengan merujuk pada tabel 4 diperoleh 
persamaan regresi berganda sebagai berikut: 
Kinerja = 1,540 + 0,049X1 + 0,166X2 + 
0,096X3 + 0,202X4 + 0,103X5 
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 Nilai koefisien regresi berganda (koefi-
sien β) pada masing-masing variable ber-
tanda positif. Hal ini menunjukkan bahwa 
semua rumusan hipotesis,yaitu mulai hipo-
tesis dua (H2) sampai dengan hipotesis enam 
(H6) telah terbukti. Dengan kata lain bahwa 
dimensi-dimensi variabel kompetensi (yaitu 
motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan 
keterampilan), secara parsial mempunyai pe-
ngaruh positif singnifikan terhadap kinerja 
karyawan. Koefisien regresi (βi) pada di-
mensi variabel sifat, konsep diri, pengetahu-
an dan keterampilan memiliki nilai signifi-
kansi hitung di bawah atau lebih kecil dari 
nilai α=0,05.  Sementara itu, khusus pada di-
mensi motif adalah signifikan α = 0,10, atau 
mempunyai nilai signifikansi hitung sebesar 
0,088. Nilai adjusted R
2
sebesar 0,527 me-
nunjukkan bahwa dimensi-dimensi variabel 
kompetensi yang dimasukkan dalam model 
mampu menjelaskan atau menentukan peru-
bahan naik-turun variabel kinerja karyawan 
sebesar 52,7%. Sementara variabel di luar 
model (tidak diteliti) mempunyai pengaruh 
sebesar 47,03%. Hal ini membuktikan bah-
wa dimensi variabel kompetensi yaitu motif, 
sifat, konsep diri, pengetahuan, dan kete-
rampilan mempunyai pengaruh positif dan 
penentu dominan terhadap variabel kinerja 
karyawan di BPP TMII. 
 
Analisis Korelasi Antar Dimensi  
  
 Telah dijelaskan di atas semua dimensi 
dari variabel kompetensi mempunyai penga-
ruh positif signifikan terhadap kinerja karya-
wan. Demikian pula semua koefisien korela-
si dimensi-dimensi variabel kompetensi me-
nunjukkan hubungan positif signifikan de-
ngan dimensi-dimensi variabel kinerja kar-
yawan. Koefisien korelasi dimensi variabel 
yang mempunyai kualifikasi relatif kuat ada-
lah dimensi pengetahuan dengan dimensi 
ketelitian/keakuratan, yaitu nilai koefisien 
sebesar 0,455. Hal ini mengindikasikan bah-
wa pengetahuan dimiliki karyawan BPP 
TMII paling berpengaruh terhadap prestasi 
kerja mereka, khususnya dalam atribut ka-
rakter ketelitian/keakuratan. Sedangkan ko-
relasi paling lemah berada pada dimensi 
keterampilan dengan dimensi ketelitian/ke-
akuratan, yaitu mempunyai nilai koefisien 
sebesar 0,239. Hal ini menjelaskan bahwa 
keterampilan (khususnya keterampilan fisik) 
yang dimiliki para karyawan BPP TMII ti-
dak terlalu berpengaruh terhadap prestasi 
kerja mereka dalam hal ketelitian/keakura-
tan. Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan 
sementara bahwa kompetensi berpengaruh 
positif terhadap prestasi kinerja. Akan tetapi 
tidak semua dimensi variabel kompetensi 





 Dari hasil pengujian menunjukkan bah-
wa semua hipotesis yang telah dirumuskan 
(H1 sampai dengan H6) terbukti. Variabel 
kompetensi beserta dimensi-dimensinya 
mempunyai pengaruh positif signifikan ter-
hadap kinerja karyawan di BPP TMII. Be-
saran pengaruh ditunjukkan oleh nilai ko-
efisien determinasinya (R
2
) sebesar 50,5% 
adalah dominan dibanding pengaruh varia-
bel lain di luar model penelitian. Hal ini se-
suai dengan temuan penelitian Wibowo (20-
07) yang menjelaskan bahwa kompetensi 
kerja seseorang merupakan dimensi perilaku 
yang berada di belakang kinerja kompeten. 
Pernyataan tersebut menggambarkan kom-
petensi sebagai motor penggerak dari suatu 
kinerja dan penentu tinggi rendahnya kua-
litas dari suatu kinerja, serta baik buruknya 
kinerja dari pelaksanaan kegiatan tertentu. 
Jansen (2000) dalam penelitiannya juga me-
nyatakan pendapat yang sama bahwa kom-
petensi yang dimiliki karyawan dari waktu 
ke waktu yang semakin meningkat maka ki-
nerja karyawan juga akan meningkat. 
 Seperti tampak pada tabel 4 bahwa ting-
kat keeratan hubungan (R) dimensi-dimensi 
variabel kompetensi dengan kinerja mem-
punyai kriteria koefisien kuat, yaitu sebesar 
0,732 dan koefisien determinasi sebesar 
53,6%. Hasil analisis ini membutikan bahwa 
perusahaan akan terus berkembang dan 
mampu bertahan apabila didukung oleh kar-
yawan–karyawan yang berkompeten di bi-
dangnya. Fakta ini sesuai dengan temuan 
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penelitian dan pendapat Kayanietal (2011), 
yang menyatakan adanya korelasi yang kuat 
antara kompetensi pedagogik yang dimiliki 
guru dengan kinerja pengajarannya. Demiki-
an pula yang terjadi pada karyawan BPP 
TMII bahwa kompetensi yang dimiliki kar-
yawan  (khususnya karakteristik motif, sifat, 
konsep diri, pengetahuan dan keterampilan) 
secara bersama-sama akan mampu mening-
katkan jumlah maupun mutu kinerja karya-
wan. Hal ini sesuai dengan temuan Spencer 
(1993) dalamWibowo (2007), yang menya-
takan bahwa kompetensi yang mendasari pe-
rilaku, yaitu: motif, sifat, konsep diri, penge-
tahuan dan keterampilan, yang dibawa sese-
orang akan mampu membangun kinerja 
unggul (superior performance) di tempat 
kerja. Ismail dan Abidin (2010) dalam pe-
nelitiannya membuktikan bahwa kompetensi 
memiliki pengaruh positif signifikan terha-
dap kinerja dan khususnya  kinerja pegawai 
di sektor jasa. Lebih lanjut, Ismail juga men-
jelaskan bahwa sangat penting elemen-ele-
men kompetensi pendidikan, pengalaman 
kerja, kepuasan kerja, etika dan kepribadian 
individual dimiliki untuk membangun pres-
tasi dan kinerja seseorang di pekerjaannya. 
Dalam penelitiannya, Kayani, et. al., (2011) 
menjelaskan bahwa ada korelasi yang kuat 
antara kompetensi yang dimiliki guru de-
ngan kinerja pengajaran. 
 Kompetensi inti lebih memiliki penga-
ruh yang paling kuat terhadap kinerja pe-
gawai (Zaim, et. al., 2013). Kompetensi inti 
merupakan karakteristik berupa kemampuan 
khusus yang dimiliki karyawan untuk me-
nyelesaikan pekerjaan sesuai spesifikasinya. 
Sebagai contoh, karakteristik kemampuan 
khusus yang harus ada pada seorang dokter 
akan berbeda dengan kemampuan khusus 
yang harus ada dan dikuasai seorang profesi-
onal yang bekerja di pekerjaan perbankan. 
Karena itu, jenis kompetensi inti berupa pe-
ngetahuan, keterampilan dan pengalaman ju-
ga menuntut model pendidikan dan pelatih-
an yang kadang berbeda-beda untuk setiap 
jenis atau macam pekerjaan. Demikian pula 
fakta yang terjadi di BPP TMII, keragaman 
jenis pekerjaan akan membutuhkan cara dan 
persyaratan kompetensi yang beragam pula 
untuk menyelesaikannya. Intensitas tuntutan 
kompetensi pada dimensi motif, sifat, pe-
ngetahuan, keahlian dan pengalaman yang 
diperlukan akan berbeda pula antara peker-
jaan satu dengan lainnya. Sehingga pembe-
rian pendidikan dan pelatihan yang tepat ba-
gi para pegawainya akan berdampak positif 
dalam membantu pencapaian kinerja tinggi. 
Adalah tugas dan tanggungjawab organisasi 
untuk meningkatkan kompetensi para pega-




Hasil penelitian di BPP TMII membuk-
tikan, baik secara parsial maupun simultan, 
dimensi-dimensi variabel kompetensi berupa 
motif, sifat, konsep diri, pengetahuan dan 
keterampilan mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Koefisien determinasi diperoleh dari model 
52,7%. Hal ini berarti bahwa kompetensi 
karyawan BPP TMII menjadi variabel SDM 
penentu dominan terhadap kinerjanya. De-
ngan tingkat keeratan hubungan yang kuat, 
kompetensi yang tinggi akan membuat ki-
nerja karyawan juga tinggi. Sebagai variabel 
penentu dominan terhadap kinerja, maka 
tinggi atau rendah mutu kompetensi yang di-
miliki karyawan juga akan berpengaruh sa-
ngat signifikan pada kualitas kinerjanya. Hal 
ini menunjukkan bahwa perusahaan (TMII) 
akan terus berkembang dan mampu bertahan 
hidup untuk jangka panjang apabila didu-
kung oleh karyawan–karyawan yang ber-
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